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Résumé 
 
Cette étude établit une base de données d’origine américaine comptant plus de 
20000 individus sur la relation de la taille d’entreprise et le salaire réel. Trois différentes 
tailles ont été considérées afin de mettre en avant et mesurer cette relation qui se veut 
positive. Elle s’étale sur une période de 5 ans, soit de 2008 à 2012. Deux méthodes 
complémentaires ont été utilisées pour mesurer l’effet que comporte la taille de 
l’entreprise sur le salaire; la première consiste à régresser afin d’obtenir un effet global 
donc en incorporant toutes les variables dont l’impact peut être pris en compte. Le 
second, quant à elle, consiste plutôt à déterminer cet impact selon les caractéristiques des 
individus mais aussi selon celles des entreprises. En utilisant le modèle des moindres 
carrés ordinaires et d’après les résultats, on comprend que les salaires des employés 
opérant dans les grandes entreprises est toujours supérieur sauf dans le cas où l’industrie 
est considérée comme caractéristique. Peu importe la spécificité choisie, cette différence 
peut, à son minimum, prendre la valeur de 2,32 % et peut même progresser jusqu’à 7 %. 
D’autres particularités individuelles comme l’éducation, le statut marital voire même le 
lieu de naissance s’avèrent être des variables de choix qu’on ne saurait mettre de côté afin  
de mieux comprendre ce phénomène donc la compréhension peut définitivement jouer un 
rôle majeur sur le marché du travail.
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Introduction 
Il ne fait aucun doute que la relation existant entre le salaire et la taille de 
l’entreprise représente l’une des observations clés quand on s’intéresse au marché du 
travail. Le pourquoi de cette question réside dans l’observation des économistes au début 
du siècle dernier quant à l’inégalité des salaires répertoriés sur le marché du travail selon 
diverses entreprises. Du fait de la corrélation positive existant entre ces deux variables, il 
est primordial d’en déterminer les causes afin de pouvoir mieux cerner ce phénomène. En 
effet, de nombreuses études empiriques ont abordé le sujet afin de faire le point sur le 
manque d’informations concernant cette différence de salaire. Pour se faire, la plupart des 
auteurs utilisent des données d’industries (Pugel 1980) bien que peu de facteurs de 
contrôle soient disponibles pour la qualité du travail. Afin de faire fi de toute lacune que 
comporte cette méthode, il convient d’analyser des données qui seraient étroitement reliés 
avec des caractéristiques individuelles ainsi que des données sur la taille de l’employeur. 
Intuitivement il est plus approprié de déterminer cette taille selon la catégorie des 
employés que sur les normes de l’industrie (Mellow, 1982).  
Dans cette même optique, ce papier propose une nouvelle façon d’analyser la 
relation entre la taille d’entreprise et le salaire  à l’aide des données provenant du Current 
Population Survey. On tiendra compte de celles du mois de mars des années 2008 à 2012 
pour les États-Unis d’Amérique. Il s’avère que ces données couvrent bien l’étude en 
question dans la mesure où l’approche utilisée implique de prendre en compte la 
chronologie.  Donc ici, l’objectif  est de déterminer l’incidence de la taille d’entreprise 
sur le salaire. On s’intéresse surtout de cette relation par groupe démographique donc par 
sexe et par groupe âge, mais aussi par présence de syndicat et types d’industries. 
 On se rend bien compte que peu importe la catégorie choisie pour orienter 
l’étude, on retrouve que le coefficient de la femme est toujours négative ; ce qui veut dire 
qu’il  y a toujours une discrimination où la femme reçoit un salaire moindre. Notre 
variable introduisant la présence de syndicat montre toujours un coefficient positif dans la 
plupart des cas supérieur ou égal à 18%. En ce qui a trait à l’occupation, quand son 
impact peut être pris en compte, elle donne un coefficient tout le temps négatif ; signe 
que le salaire est inférieur quand on le compare à la variable muette choisie. Quant à la 
variable qui nous intéresse le plus, ou découvre que plus l’entreprise est grande et plus le 
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salaire sera élevé. Bien que ce résultat soit différent quand la régression est entreprise par 
type industries. 
 
Revue de littérature 
Pour nous assister dans la résolution de ce problème, il est avant tout nécessaire 
de présenter une étude antérieure de la littérature sur la relation salaire-taille. Le but 
recherché étant d’essayer d’expliquer les caractéristiques démographiques bien précises 
qui pourront faire la lumière sur une meilleure compréhension des déterminants du salaire 
selon la taille. 
Le sujet a été plus particulièrement étudié en 1989 par Brown et Medoff dans leur 
article intitulé : «The employer size-wage effect ». Leur papier repose sur une explication 
détaillée de la corrélation positive entre le salaire et la taille d’entreprise où ils parcourent 
les différentes raisons possibles pour les États-Unis. Six aspects de la question ont été 
abordés. On y retrouve, entre autres, que les plus grands employeurs ont l’avantage 
d’embaucher des employés prometteurs quant à la productivité, d’offrir un salaire 
supérieur à la moyenne; une façon de compenser des conditions de travail moins 
intéressants. Il faut comprendre que plus une firme est grande et moins il y a de chance 
qu’elle mette l’emphase sur des conditions de travail adéquats. On comprend aussi dans 
leur article que les grandes entreprises offrent de meilleurs salaires pour éviter toute 
intervention syndicale, et ont une plus grande opportunité selon leur chiffre d’affaires de 
toujours fournir de grands salaires. Pour finir,  les auteurs pensent que les grandes 
entreprises, du fait de cette grandeur, pourraient être en manque de main-d’œuvre pour 
une saturation de tous leurs postes et qu’ils ne pourront pas superviser efficacement tous 
les employés afin de mieux observer leurs rendements. 
Pour mieux appréhender ces explications traditionnelles de la littérature, ils se 
penchent sur deux types d’analyse d’ordre théorique. Le premier se base sur un équilibre 
concurrentiel tandis que le second va dans un tout autre sens. En faisant appel à un salaire 
d’équilibre, ils arrivent à expliquer la différence de salaire par le niveau de productivité 
de l’employé, de ses caractéristiques personnelles pouvant mener à de la discrimination 
etc... Quant au second cas, il fait surtout état des déterminants extérieurs que peut subir la 
firme comme l’asymétrie d’information ou la présence de groupes de pression. Ils vont 
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même jusqu'à noter le fait par l’entreprise de verser un bonus selon le profit qu’elle 
engendre. 
A dire vrai, ces deux auteurs ont pu mettre en évidence pas moins de 10 faits 
stylisés assez captivants sur la relation taille des entreprises et salaire. Les plus importants 
restent que l’effet de la taille d’entreprise sur le salaire est tant un effet d’établissement 
qu’un effet de grandeur, que ceux qui travaillent pour une plus grande firme reçoivent de 
meilleurs salaires peu importe l’industrie ou la présence de syndicat. On y fait aussi état 
des travailleurs rémunérés selon leur productivité qui sont mieux payés dans les grandes 
entreprises et que l’effet de la taille de l’entreprise reste quasiment le même soit un peu 
moindre quand on regarde le salaire après un changement d’employeurs.  
Il subsiste un lien étroit entre cet article et le sujet dont il est question dans ce papier dans 
la mesure où les mêmes données pour les États-Unis sont utilisées. Toutefois, des années 
différentes ont été prises en compte. La valeur ajoutée de ce présent travail reste qu’il 
s’agit de comparer ces effets selon des spécificités propres à l’individu (âge, sexe) et à 
l’industrie (taille, syndicat) tout en prenant compte de la chronologie grâce à des 
variables dichotomiques. 
 
Modèle 
Le modèle a pour but d’expliquer le salaire horaire réel des individus sur le marché du 
travail aux États-Unis selon la taille de l’entreprise dans laquelle ils sont employés. Il va de soi 
que pour dissocier l’incidence de cette taille sur le salaire, il faut observer toutes les autres 
variables qui ont une influence considérable  sur les salaires. Une façon adéquate de pallier au 
problème qui s’y réfère est d’estimer, selon les moindres carrées ordinaire, une équation définie 
de la manière suivante : 
                                                                                                             
Où  W représente le taux de salaire réel et Taille une mesure de taille au niveau des 
entreprises. Le salaire représentera la variable dépendante. Le terme d’erreur est     La 
matrice X indique un vecteur pour les caractéristiques des individus et de l’employeur 
comme la race, le niveau d’éducation, le sexe, la présence de syndicat, etc…  Le 
logarithme népérien est utilisé pour exprimer le salaire horaire en termes de pourcentage. 
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Avec les attraits d’une régression linéaire, on comprend que le coefficient   représente 
une indication de l’effet partiel de la taille d’entreprises sur le salaire. Avec ce genre de 
modèle (MCO), on doit s’assurer de l’absence de multicolinéarité entre les variables. Il 
est essentiel de ne pas insérer des variables qui peuvent être définies comme des 
combinaisons linéaires d’autres variables et qui sont fortement corrélées entre elles. De 
plus, toutes les caractéristiques d’un individu susceptibles d’influencer le salaire de celui-
ci doivent être incluses dans le modèle, sous peine d’un biais d’omission (Wooldridge 
2002). Pour éviter de faire erreur sur la significativité des coefficients, on s’assure 
d’utiliser un échantillon fiable, représentatif et suffisamment large comme le recensement  
ainsi que des écarts-type qui tiennent compte de l’hétéroscédasticité (robuste). Un seuil 
de significativité de 5% sera utilisé. 
Faisons maintenant le portrait des différentes variables  de l’échantillon à notre 
disposition pour approfondir leur apport à notre modèle. Ultérieurement, dans la section 
suivante, on va fournir un aperçu plus détaillé de ces variables et de la manière qu’elles 
ont été codifiées pour mieux répondre à notre question. Il faut préciser que les données 
manquantes à cause du traitement ou du refus du répondant de répondre ont été exclues 
par l’intermédiaire de stata. 
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On introduit l’âge, une variable qui donne l’âge de la personne à son dernier 
anniversaire. C’est une variable très intéressante dans la mesure où elle permet d’évaluer 
le vieillissement et de différencier des sous-groupes en fonction des grandes étapes du 
cycle de vie. Vu que la variable expérience manque à l’appel, on va considérer les 
variables age
2
 et age
3
. Il a déjà été démontré que l’âge peut être considéré comme un 
indicateur, un indice indirect du niveau d’expérience pour capter son évolution. Modelé 
en terme cubique, l’âge indique surtout que son impact diminue plus rapidement quand 
on est vieux contrairement à quand on est jeune (Ross et Mirowsky 2002). On devrait 
donc s’attendre à ce que l’âge soit corrélé avec notre variable expliquée de façon positive 
pour refléter l’augmentation du niveau d’expérience et que le coefficient de l’âge au carré 
soit négatif pour illustrer la perte d’efficacité des travailleurs plus âgés. 
 La variable du sexe peut être utilisée pour analyser l’égalité des individus sur le 
marché du travail. On remarque dans notre échantillon que les hommes en moyenne sont 
mieux payés que les femmes peu importe le niveau à laquelle se trouve la firme (Tableau 
1). En même temps, il semble que l'écart salarial moyen entre hommes-femmes est un 
peu plus prononcé dans les petites firmes. Si cette tendance se maintient, on peut 
s’attendre à ce que l’hypothèse selon laquelle cette variable étant corrélée avec la variable 
dépendante, génèrera un effet négatif.  
 
Tableau 1 : Taux de salaire selon le sexe et la taille de l’entreprise 
Salaire Petite firme Moyenne firme Grande firme 
femme 6.25 (3.34) 7.07 (3.59) 7.41 (4.07) 
homme 7.53 (4.11) 8.10 (4.08) 8.63 (4.77) 
Source : Ipums 
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Pour la présence de syndicat, on s’attend à un signe positif des coefficients. Le 
fait est qu’un syndicat soit impliqué sur le marché du travail favorise un meilleur 
environnement de travail tant sur le plan des conditions de travail que sur le plan 
salariale. On remarque que les firmes les plus grandes sont celles ou la proportion de 
syndiqués est la plus prononcée. Notre étude se fait sur les États-Unis d’Amérique. Donc 
il paraît clair que les personnes qui sont originaires de ce pays ont un avantage sur le 
marché du travail. Cet avantage se situe tant sur la langue parlée ainsi que sur le fait 
qu’ils sont acclimatés avec les normes déjà existantes et sont plus enclin à être plus 
éduqués. Toutefois, il y a une tendance où les immigrants occupent le plus souvent un 
emploi au sein d’une petite firme (45,67 %) tandis que la firme moyenne en embauche le 
moins (21,51%). Donc on s’attend à ce que le signe de ce coefficient soit négatif. Ce qui 
implique que le salaire de ceux qui sont nés aux États-Unis soit supérieur au salaire des 
immigrants. On n’est pas sans savoir que l’éducation est un facteur important afin d’être 
plus productifs et de valoir plus sur le marché du travail. Une meilleure formation est une 
façon de se donner tous les atouts afin de se trouver un emploi. Alors il est certain qu’on 
doit s’attendre à ce que plus le niveau d’éducation soit grand et plus le pourcentage sur le 
salaire va être grand. Dans nos données, on rencontre que l’éducation moyenne, selon 
toute taille confondue, se trouve  être le niveau d’avoir au plus un diplôme d’études 
secondaire. Aussi, l’âge moyen se trouve être autour de 40 ans (Tableau 2).  En ce qui a 
trait aux autres variables, comme l’occupation et l’année, on ne peut être sûr de leur signe 
encore moins de leur effet sur le salaire. On peut tout de même avoir à l’esprit qu’il y a 
des industries qui embauchent moins de femmes ou qui demandent une main-d’œuvre 
non spécialisée. 
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Tableau 2 : Taux de salaire selon le sexe et la taille de l’entreprise 
Pourcentage Petite firme Moyenne firme Grande firme 
Âge  39,49 (12,22) 41,34 (12,16) 41,03 (12,32) 
Éducation 10,73 (2,67) 11,08 (2,55)  11,43 (2,50) 
Immigrants 45,67 % 21,51 % 32,80 % 
Présence de 
syndicat 
6,66 (0,25) 13,35(0,34) 17,21(0,38) 
Source : Ipums 
Donc il faudra, en premier lieu, faire une estimation générale du modèle en 
incluant toutes les variables importantes. Ensuite, il suffit de rendre l’étude plus 
spécifique en procédant  par étapes. Tout d’abord, une régression selon le sexe sera 
effectuée afin de déterminer les différences entre le salaire d’un homme et celui d’une 
femme selon la taille d’entreprise. Après il faudra procéder selon l’âge pour faire la 
même estimation mais selon le groupe d’âge auquel appartiennent les travailleurs. Quant 
aux caractéristiques de la firme, le processus sera le même à la différence qu’il faudra 
opérer selon la présence de syndicat et selon la catégorie d’industries. Le modèle aurait 
pu être mieux représenté si on avait pu repérer d’autres variables comme le lieu de 
location de l’entreprise ou encore le nombre d’établissements qu’elle possède. 
L’expérience des individus aurait pu être un atout majeur mais il a été mis de côté dans le 
recensement. Comme précisé plus haut, on utilisera un «proxy potentiel» qui est l’âge 
exprimé au cube. 
Base de données et variables du modèle 
  
A ce point de cette recherche, il semble fondamental de donner une description 
assez détaillée de la base de données utilisée dans le cadre de l’étude. Il s’agit des 
données provenant du « Current Population Survey » (CPS), une enquête statistique 
entreprise par le Bureau du recensement des États-Unis en collaboration avec le « Bureau 
of Labor Statistics ». Munie d’un ensemble intégré de données de plus de 50 années, cette 
enquête mensuelle sur la population actuelle s’intéresse aux ménages bien qu’il ait été 
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conçu initialement pour le calcul du taux officiel du chômage. Ces données ont pu être 
récupérées sur Ipums (Integrated Public Use Microdata Series), un site du « Minnesota 
Population Center » ou MPC. Il s’agit d’un groupement universitaire interdisciplinaire 
pour la recherche démographique qui a développé plusieurs projets de collecte et de mise 
à disposition de données de recensement tant au niveau historique qu’international 
(Ipums). Le but recherché sera de considérer une coupe transversale pour les années 
2008, 2009, 2010, 2011 et 2012 du mois de mars, le mois qui procure une plus grande 
source d’informations durant l’année en ce qui a trait au marché du travail. 
 La CPS, en plus de  fournir des données sur le marché du travail et sur les 
caractéristiques personnelles, offre la possibilité de retracer des informations sur le salaire 
horaire, les heures usuelles travaillées, sur la taille des entreprises et sur la présence de 
syndicat et plus encore. On peut comprendre le pourquoi du choix de cette base de 
données.   
 
Salaire horaire 
Cette variable, retrouvée sous forme nominale, a été changée en termes réel en 
utilisant l’Indice du Prix à la Consommation (IPC) du mois de mars des années 2008 à 
2012 (Bureau of Labor Statistics). On a, dans le but alléger l’échantillon, considéré que 
les individus qui travaillent pour un salaire et qui opèrent dans le secteur privé. Les 
travailleurs autonomes ont eux aussi été exclus. Le choix s’avère judicieux d’observer 
surtout les individus qui travaillent à temps plein et dont le nombre de semaines de travail 
durant l’année se chiffrent à 40 et plus.  
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Figure 1 : distribution du salaire horaire réel 
 
 
 
                     Source: Ipums 
 
 
Âge          
En premier lieu, On va examiner les personnes donc l’âge est compris entre 16 et 
65 ans inclusivement car il faut s’attarder sur les individus qui sont reliés au marché du 
travail. Il faudra ensuite subdiviser cet intervalle d’âge en 3 groupes bien distincts de 
variables binaires ; le premier groupe allant de 16 à 30 ans sera celui des jeunes 
travailleurs. Le second, de 31 à 45 ans, sera  pour ceux d’âge moyen et, en dernier, ceux 
de 46 à 65 ans pour les plus vieux. On aura la valeur 1 si l’individu fait partie du groupe 
en question sinon ce sera 0. Ce choix réside dans le besoin de comparer le salaire selon 
l’âge des différents intervenants de l’étude. 
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Sexe 
Le sexe est, quant à lui une variable qualitative nominale qui peut être utilisée 
pour analyser l’égalité face au salaire. Elle prend la valeur 1 si c'est une femme et 0 si 
c'est un homme.  
Race 
  Pour la race, on a 2 catégories codées en variables binaires qui se présentent 
comme suit : blancs et les autres (noir, indien d’Amérique/Aleut/Eskimo, les 
asiatiques/les iles du pacifique/Hawaii). Cette variable a été codée pour que les personnes 
de race blanche soit 1 et les autres 0. 
Statut matrimonial 
Pour le statut matrimonial, le but a été de créer une variable binaire selon que 
l’individu soit marié (1) ou célibataire (0). Ce dernier fait état des personnes séparées, 
divorcées, veuves et comme le nom l’indique célibataires. 
Lieu de naissance 
L’ethnicité introduit dans l’étude fait référence au lieu de naissance et est 
catégorisé en 2 variables : les États-Unis et le reste du monde. Ce dernier inclut le reste 
de l’Amérique, l’Afrique, l’Europe, l’Asie et l’Océanie. Elles sont aussi codées en 
variables binaires avec 0 étant ceux qui sont nés aux Etats-Unis et 1 pour les autres. À 
noter que les territoires d’outre-mer comme Guam et Porto Rico ont été inclus dans les 
États Unis.  
Éducation 
L’éducation, afin de bien prendre en compte son effet sur le salaire a été codée 
selon le niveau du diplôme obtenu. Ce qui résulte de 4 variables dichotomiques qui 
prennent la valeur 1 si l’individu fait partie du groupe concerné sinon ce sera 0. Ce sont: 
un diplôme d’étude secondaire au plus, les «some college», les «associate degree», et 
enfin ceux qui ont au moins un baccalauréat. 
 
Taille de la firme 
Pour la taille d’entreprise, on dispose de 3 variables binaires qui s’agencent 
comme suit: les entreprises de petite taille (1-99 travailleurs), de taille moyenne (100-999 
travailleurs) et celles de grande taille (1000 travailleurs et plus). 
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Présence de syndicat 
La présence de syndicat (1 sinon 0) a été introduite pour mieux comprendre son 
implication quand il est question du salaire selon taille de l’entreprise. On entend par 
présence de syndicat le fait d’être membre d’un syndicat ou le fait d’être couvert par un 
syndicat sans pour autant être membre. 
Occupation 
Pour la variable d’occupation, il a été décidé de le diviser en 8 variables 
dichotomiques soient professionnels et techniques, gestion, clergé, ventes, artisans, 
travailleurs spécialisés, travailleurs en services, ouvrier agricole et non agricole. Du coup 
faire partie d’une variable de cette liste et on prend la valeur 1 sinon 0. 
Industrie 
La variable Industrie a été modifié pour représenter une variable binaire pour 
chacune des catégories suivantes qui sont au nombre de 11 : Agriculture-forêt-pêche, 
mine, construction, manufacture (biens durables, biens non durables), transport-
communication-services publiques, commerce en gros et en détail, finance-assurance-
immobilier, services personnalisés, services de divertissement et de loisirs, services 
professionnels et pour conclure, affaires et services de réparation. Il faut garder en 
mémoire que faire partie d’une de ces industries et on a la valeur 1 sinon 0. 
Année 
Cette variable représente une variable binaire pour exprimer la chronologie (on- 
stack data). Elle prend la valeur 1 si on se trouve dans l’année en question sinon ce sera la 
valeur 0. 
 
Statistiques descriptives 
 Après avoir purifié les données avec Stata, on s’est retrouvé avec 22249 
individus repartis sur les 5 années. Pour ces différentes années, il y a 27,15 % qui 
appartiennent au groupe d’âge 1 (16-30 ans), 34,67 % pour le groupe d’âge 2 (31-45 ans) 
et 38,18 % pour le dernier groupe (46-65 ans). Il s’avère aussi que 50,43 % ont au plus un 
diplôme d’étude secondaire tandis 15,58 % ont au moins un baccalauréat. Ceux qui 
appartiennent aux groupes «some college» et «associate degree» sont respectivement de 
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21,05 % et 12,94 %. Le salaire moyen est de 7.54 avec un écart type de 4,14. On y 
retrouve 46,29 % femmes et 53,71% d’hommes. Parmi les femmes, on retrouve 43.51% 
qui sont mariées et 56,26 % parmi les hommes. En ce qui a trait à la taille, la petite firme 
compte 38.78 % des individus. L’entreprise de moyenne taille et de grande taille 
représente respectivement 22,26 % et 38,95 % de l’effectif total. On peut préciser que 
dans la section occupation, les travailleurs en services indiquent le plus grand 
pourcentage qui est de 16,13 %. Pour l’industrie, il s’agit des services professionnels et 
connexes avec 23,85 %. Le tableau 4 présente une idée globale de la statistique 
descriptive de nos variables.  
 
Résultats 
 
Régression générale 
Après avoir passé en revue la codification des variables avec l’apport du logiciel 
stata, il faudra entreprendre notre première régression. On procède d’abord en incluant 
toutes les variables (tableau 5). Il ne faut pas oublier que pour éviter la multicolinearité, 
on prendra comme variables de référence celles qui présentent une corrélation forte avec 
les différentes variables. Ceci dit, il s’agit de ceux qui ont, au plus, un diplôme d’études 
secondaires pour l’éducation, la petite firme pour la taille de l’entreprise et l’année 2008. 
Pour l’occupation on favorise professionnels et techniques et les services professionnels 
pour l’industrie.  
On note que toutes nos variables sont significatives à l’exception de l’industrie du 
transport et de communication. Comme on pouvait s’y attendre, on a l’évidence, comparé 
à la petite firme qui est notre variable muette, que le salaire est plus élevé pour la firme 
moyenne et l’est encore plus dans la grande firme. En effet le salaire est de 3,88 % 
supérieur à la petite firme tandis que la grande firme possède un salaire de 7,51 % plus 
élevé. On trouve aussi que les femmes subissent une discrimination face au salaire car ce 
dernier est de 13,4 % inférieur à celui de l’homme. Pour conclure, il est peu probable de 
ne pas remarquer qu’il est mieux d’être marié et d’être né aux États-Unis car leur salaire 
y est supérieur. La race blanche est aussi favorisée. 
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 Pour mieux incorporer l’aspect des caractéristiques démographiques et de la 
firme, l’analyse sera divisée en plusieurs parties. 
 
Sexe 
Faisons d’abord une régression selon le sexe. On prendra le soin de ne pas inclure 
la variable dichotomique du sexe dans la régression. 
 
Femme 
Par rapport à la petite firme, le salaire des femmes est 5,8 % plus élevé quand 
elles travaillent dans la firme moyenne et il est de 8.97 % plus élevé dans la grande firme 
(Tableau 6). On se rend compte aussi que plus la femme est éduquée et plus son salaire 
augmente. Le salaire d’une femme qui a au moins un baccalauréat est 23,63 % plus élevé 
que si elle avait au plus un diplôme d’études secondaire alors qu’il est de 10,29 % pour le 
niveau d’éducation «associate degree». Les autres variables relatives à l’éducation 
montrent un signe positif. 
 
Homme 
En ce qui a trait au sexe masculin (Tableau 7), on se rend compte que les 
individus qui travaillent dans une firme moyenne ont un salaire supérieur de 2,55 % et 
cette augmentation est encore plus grande quand ils opèrent dans la grande firme (6,72 
%). Si on se permet de comparer ces chiffres selon le sexe, le rendement des femmes 
dans la firme de taille moyenne est de 5,8 % tandis qu’il est de 2,55 % pour les hommes. 
Selon cette même logique, le rendement des femmes quand la taille est large, en 
comparaison à la petite taille, est de 8,97 % versus 6,72 % pour les hommes.  On 
remarque que les femmes ont un pourcentage de salaire plus élevé selon la taille 
d’entreprise que les hommes. Donc il semble que comme la taille de l'entreprise 
augmente les femmes sont mieux récompensées. Comme on pouvait s’y attendre 
l’éducation joue un rôle croissant sur le salaire. En effet, il est surprenant de remarquer 
aussi qu’elles ont ce pourcentage de salaire plus élevé que quand elles ont un «associate 
degree» ou au moins un baccalauréat. Seuls les hommes du groupe «some college» sont 
un pourcentage plus élevé (5,92 % contre 4,6 % pour la femme). 
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Groupe d’âge 
Maintenant on s’intéresse à la différence de salaire selon le groupe d’âge. Pour les 
trois différents groupes, on remarque le même schéma qui s’y dégage. On retrouve que 
pour ces différents groupes, plus on est éduqué et plus on a un salaire plus élevé. On 
retrouve le même schéma avec la taille d’entreprises aussi. 
Pour  le premier groupe, (Tableau 8), les coefficients sont, respectivement pour la 
moyenne et la grande firme, de 1,79 % et 4,11% mais on se rend compte que la moyenne 
firme n’a aucun effet sur le salaire car le coefficient est non significatif. C’est dans ce 
groupe qu’on trouve que la femme est la moins discriminée (-8.15%) 
Pour le second groupe (Tableau 9), on découvre que le salaire de la moyenne 
firme est de 6,10 % à celui de la petite firme tandis que pour la grande firme il est de 9,84 
% plus grand.  
Et pour la dernière régression impliquant le troisième groupe (tableau 10), on 
s’aperçoit que la firme moyenne a un salaire 3,96 % plus élevé que la variable muette de 
la taille d’entreprise et que la grande firme montre une salaire de 7,91 %. En comparant 
les 3 groupes ci-dessus, on peut affirmer que les années les plus productives des 
travailleurs de 31-45 ans sont mieux rémunérées par les entreprises de taille moyenne. 
 
 
Présence de syndicat 
Par présence de syndicat ou non, on trouve que l’éducation joue un rôle important 
si on veut avoir un meilleur salaire. L’écart est encore plus grand quand on atteint le 
niveau du baccalauréat et plus.  En effet, s’il est présent, le salaire est de 9,07 % plus 
élevé  pour associate degree alors qu’il est de 16,72 % pour le baccalauréat (tableau 11). 
Le fait d’être marié n’a aucun impact quand on prend le syndicat comme caractéristique. 
Comme on pouvait s’y attendre, plus la firme est grande, plus le salaire sera élevé. Les 
coefficients pour la taille sont de 5,34% et 12,35% soit pour la firme moyenne et pour la 
grande firme respectivement. Quand on regarde les entreprises dans lesquelles le syndicat 
n’est pas intégré (tableau 12), on constate que la différence de taille a un impact sur le 
salaire. En effet, Le coefficient de la firme moyenne est de 3,14 % inférieur à la grande 
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firme. On peut deviner aussi que syndiquées, les firmes ont tendance à mieux rémunérer 
leurs employeurs et les résultats le prouvent. Si l’on considère le fait de travailler dans 
une firme moyenne, le salaire, comparativement à la petite firme est de 5,34 % pour les 
syndiqués et 3,75 % pour les non syndiqués. Cette différence est étonnante quand on 
procède pour la grande firme. Avec le syndicat, presque le double du salaire est offert 
quand on y est embauché (12,35 %) alors qu’en son absence il est de 6,89 %. Il semble 
important de noter qu’avec le syndicat en moins, le fait d’être marié importe et que son 
coefficient se situe autour de 6 %. 
 
 
Industrie 
Après avoir régressé selon le type d’industrie (tableau 13-23), on se rend compte 
que pour ces 4 variables suivants, la taille n’a aucun impact sur le salaire. Il s’agit de 
l’agriculture, forêt et pêche, affaires et services de réparation, services personnalisés et 
services de loisirs et divertissements. Cela veut dire que dans ces 4 industries il n'y a pas 
de primes salariales associées au travail à une entreprise plus large. Pour la manufacture, 
le commerce en gros et en détail et les finances, assurance et immobilier, on ne peut 
s’avancer quant à l’impact de la firme moyenne. On voit tout de même comme 
coefficient pour la grande firme respectivement 7,81 %, 4,16 % et 5,24 %. La seule 
industrie à ne pas subir d’effet de la part de la grande firme se trouve être la construction. 
Par ailleurs, on découvre que le salaire de la moyenne firme dépasse celle de la petite 
firme de 5.35 %. Quand on choisit les individus qui travaillent dans la mine, on trouve 
que travailler dans la firme moyenne a un effet plus grand sur le salaire que dans la 
grande firme. Le coefficient pour la moyenne firme est de 11 % alors que pour la grande 
firme on trouve 10,5 %. Dans le cadre des transports et de la communication, on retrouve 
aussi que la grande firme (12,7 %) offre un avantage salariale plus important que la 
moyenne firme (7,94 %). Les Services professionnels et connexes et les transports 
communications et autre services suivent quant à eux l’intuition de départ en ce qui a 
rapport à un meilleur salaire dans la grande firme. 
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Conclusion 
 
Somme toute, on s’est focalisé sur l’incidence que pourrait avoir la taille d’une 
entreprise sur le salaire qu’elle peut offrir. Du fait qu’on tient compte des caractéristiques  
personnelles et de l’entreprise en rapport avec le marché du travail, on s’attend à ce qu’il 
y ait de la discrimination surtout envers les femmes et les personnes d’un âge avancé. On 
a pu mettre en évidence la relation positive qui prédomine entre le salaire et la taille 
d’entreprise tout en s’assurant de comprendre les effets partiels qui peuvent en découler. 
 Tout au long de notre recherche, à l’aide des données du CPS de différentes 
années, on a pu mettre en application un modèle MCO afin de répondre à la 
problématique du début : l’incidence de la taille d’entreprise sur le salaire. On a poussé 
un peu l’étude afin de pouvoir déterminer des points spécifiques qui nous permettra de 
voir plus clair. Bien qu’il nous manquait quelques variables qui auraient pu mieux nous 
aider à isoler l’effet sur notre variable dépendante, il faut noter que ces résultats ne 
peuvent être appliqués que pour les années considérées soit de 2008 à 2012. 
Parmi toutes les régressions entreprises, quand les coefficients sont significatifs, on note 
que le salaire payé par les grandes entreprises est supérieur au salaire des moyennes 
entreprises quand on prend comme référence l’entreprise de petite taille. Plus 
spécifiquement, tandis que le salaire est une fonction croissante de la taille de l'entreprise 
pour les deux sexes, les femmes reçoivent un meilleur rendement que les hommes quand 
la taille de l'entreprise s'agrandit. Pour mettre l’emphase sur le groupe d’âge, Les années 
les plus productives au cours du cycle de vie sont mieux rémunérées par les entreprises 
de taille moyenne. Concernant la présence des syndicats, bien que la grande entreprise 
offre un meilleur salaire que la moyenne entreprise qu’il y ait syndicat ou non, on peut 
tout de même déceler que les entreprises syndiqués sont plus aptes à offrir de meilleurs 
salaires. Pour les industries, l'observation selon laquelle le salaire est une fonction 
significative de la taille de l'entreprise n’est guère vérifiée dans tous industries 
considérées. Elle ne l’est pas pour la mine car il subsiste un avantage salarial à travailler 
dans la moyenne firme que dans la plus grande. Le fait de travailler dans une grande 
entreprise comparativement à la petite est mieux rémunéré que si on travaille dans le 
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milieu des services professionnels  et dans les transports, communications et autres 
services. 
Des différentes études ont été entreprises dans le but précis d’expliquer la relation 
positive qui existe entre le salaire et la taille d’entreprise. On vient d’établir que cette 
relation est bien présente même quand on prend en compte la majorité des 
caractéristiques des individus et des firmes. À le découvrir, sur le plan microéconomique, 
permettrait de mieux appréhender les différents défis auxquels font face les entreprises et 
les employés quand  il s’agit du marché du travail. C’est pour cette raison qu’on doit 
encore plus pousser cette étude afin d’élucider toute ambiguïté qui puisse s’y associer. 
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Tableau 3 : Définitions des variables 
Wagehour 
 
Salaire horaire réel calculé en fonction de l’IPC. 
Femme 
 
Variable dichotomique pour le sexe. 
Blanc 
 
Variable dichotomique pour la race. 
Marié 
 
Variable dichotomique pour le statut matrimonial. 
Age2 
 
Variable de l’âge au carré. 
Age3 
 
Variable de l’âge au cube. 
Usa 
 
Variable dichotomique du lieu de naissance. 
Hschool 
 
Variable dichotomique de ceux qui ont au plus un diplôme d’étude secondaire. 
Somecoll 
 
Variable dichotomique des individus qui ont été au collège mais n’ont pas obtenu 
leur diplôme. 
Assodeg 
 
Variable dichotomique de ceux qui ont réussi avec succès un cursus de 2 ans à 
l’université. 
Bacplus 
 
Variable dichotomique de ceux qui ont au moins un baccalauréat.  
SmallFirm 
 
Variable dichotomique si la firme a moins de 100 employés. 
MedFirm 
 
Variable dichotomique si la firme a entre 100 et 999 employés. 
LargeFirm 
 
Variable dichotomique si la firme a 1000 employés et plus. 
Synd 
 
Variable dichotomique s’il y a présence de syndicat. 
An2008 
 
Variable dichotomique s’il s’agit de données de 2008. 
An2009 
 
Variable dichotomique s’il s’agit de données de 2009. 
An2010 
 
Variable dichotomique s’il s’agit  de données de 2010. 
An2011 
 
Variable dichotomique s’il s’agit  de données de 2011. 
An2012 
 
Variable dichotomique s’il s’agit de données de 2012. 
Age_group1 
 
Variable dichotomique si l’individu est âgé entre 16 ans et 30 ans. 
Age_group2 
 
Variable dichotomique si l’individu est âgé entre 31 ans et 45 ans. 
Age_group3 
 
Variable dichotomique si l’individu est âgé entre 46 et 65 ans. 
ProfTech Professionnels, techniques et affiliés 
Gestion 
 
Gestion 
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Clergé 
 
Clergé 
Ventes 
 
Ventes 
Artisan 
 
Artisans 
Travspec 
 
Travailleurs spécialisés 
Travser 
 
Travailleurs en services 
OuvrA_NA 
 
Ouvrier agricole et non agricole 
AgrForPe 
 
Agriculture, Forêt et pêche 
Mine 
 
Mine 
Constr 
 
Construction 
Manuf 
 
Manufacture 
TransComUt 
 
Transport, Communications et autres services 
CommGrDet  
 
Commerce en gros et en détail 
FinInsure 
 
Finance, Assurance et Immobilier 
Busirepser 
 
Affaires et services de réparations 
PerServ 
 
Services personnalisés 
EnterRecSer 
 
Services de divertissements et de loisirs 
ProfRelSer 
 
Services professionnels et connexes 
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Tableau 4 : Statistiques descriptives 
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Tableau 5 : Régression incluant toutes les variables. 
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Tableau 6 : Régression selon le sexe (Femme) 
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Tableau 7 : Régression selon le sexe (homme) 
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Tableau 8 : Régression selon le groupe d’âge 1 (16-30) 
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Tableau 9 : Régression selon le groupe d’âge 2 (31-45) 
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Tableau 10 : Régression selon le groupe d’âge 3 (46-65) 
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Tableau 11 : Régression par présence de syndicat 
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Tableau 12 : Absence de Syndicat 
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Régression par type d’industrie 
 
Tableau 13: Agriculture Foret et Pêche 
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Tableau 14: Mine 
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Tableau 15: Construction 
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Tableau 16: Manufacture 
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Tableau 17: Transport, Communications et autres services 
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Tableau 18 : Commerce en gros ou en détail 
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Tableau 19: finances Assurance et Immobilier 
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Tableau 20: Affaires et Services de réparation 
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Tableau 21: Services personnalisés 
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Tableau 22: Services de loisirs et de divertissements 
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Tableau 23: Services professionnels 
 
 
